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En el presente ensayo se exploran los principales modelos de liderazgo desarrollados a   
través de las últimas décadas, estableciendo distintas cualidades en el rol del líder; así mismo se 
establece cual es la importancia de la relación: liderazgo-motivación, hacia el desarrollo de las      
organizaciones y el bienestar de los colaboradores. 
La alta gerencia tradicionalmente se ha preocupado por incrementar el lucro de las 
organizaciones, para ello utilizan diversas estrategias adoptadas desde su preparación académica 
y su experiencia laboral: planear, organizar, dirigir, controlar y evaluar, es la base de la 
administración, sin embargo, en el mundo empresarial no es tan sencillo seguir esta secuencia, el 
mercado se orienta altamente competitivo y en consecuencia el solo ejercicio de la 
administración no hace mayor diferencia, para garantizar la competitividad, el crecimiento y la 
permanencia de la organización, los directores, jefes y todos aquellos que estén a cargo de 
personal o de un proceso, deben desarrollar competencias que se masifiquen al interior de la 
empresa generando motivación organizacional, impactando activa y positivamente a todos sus 
colaboradores y grupos de interés.   
Es el trabajo mancomunado, el que permite llegar a la excelencia, ya no es suficiente ofrecer 
productos y servicios de alta calidad, el reto ahora es lograr la diferenciación y generar valor al 
cliente, por tal razón se hace necesario que el líder sea integral y disponga de valores como el 
servicio, la tolerancia, el respeto, la alegría; que integrados con capacidades como  la inteligencia 
emocional, el autogobierno, la seguridad y la resiliencia, les permita alcanzar la confianza de los 





 Líder, liderazgo, motivación, organización, colaboradores, clientes. 
2. ABSTRAC 
 
The present essay explores the main leadership models developed over the last decades, 
establishing different qualities in the role of the leader; it also establishes the importance of the 
relationship: leadership-motivation, towards the development of organizations and the well-being 
of employees. 
The management has traditionally been concerned with increasing the profit of 
organizations, using various strategies adopted since their academic preparation and work 
experience: planning, organizing, directing, controlling and evaluating, is the basis of 
management, however, in the business world it is not so easy to follow this sequence, the market 
is oriented highly competitive and consequently the single exercise of the administration does 
not make major difference, to ensure competitiveness, growth and permanence of the 
organization, directors, bosses and all those who are in charge of personnel or a process, must 
develop competencies that are masticated within the company generating organizational 
motivation, actively and positively impacting all its collaborators and interest groups. 
It is the joint work, that allows to reach excellence, it is not enough to offer products and 
services of high quality, the challenge now is to achieve differentiation and generate value to the 
customer, for that reason it is necessary that the leader is integral and have values such as 
service, tolerance, respect, joy; that integrated with capacities like emotional intelligence, self-
government, security and resilience, allow them to reach the confidence of the members of their 
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3. OBJETIVO GENERAL 
Indagar sobre los modelos de liderazgo que se incorporan en las organizaciones y su aporte 
en la motivación laboral.  
4. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 Analizar los modelos de liderazgo más representativos en las organizaciones. 
 Reconocer la incidencia del liderazgo en la motivación laboral.  
5. HIPÓTESIS 
La fuerte competitividad empresarial consecuencia de factores como la globalización, la alta 
innovación, el avance tecnológico y las comunicaciones masivas; desafían a las organizaciones a 
implementar nuevas estrategias que les permitan ser competitivas y mantenerse en el mercado, 
por lo tanto: ¿Qué tan importante es el papel del líder para intervenir efectivamente en la 
motivación laboral y como puede este proceso influir en la generación de competitividad? 
6. INTRODUCCIÓN 
El hombre por naturaleza es un ser social, hecho que implica su asociación a una 
organización, en la cual debe gobernar la aplicación de un modelo de liderazgo que facilite el 
direccionamiento de los esfuerzos del grupo. Desde la antigüedad existen evidencias de grandes 
individuos que fueron capaces de llevar a una comunidad, a una raza o aun pueblo a concretar su 
visión, conforme a sus ideales políticos, económicos, militares, religiosos y empresariales,  
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En las últimas décadas los conceptos de líder, liderazgo y motivación han sido objeto de 
diversas investigaciones y conformación literaria, dando origen a variados modelos que buscan 
vincular su importancia en el desarrollo del ser humano, de las organizaciones e de la misma 
sociedad. 
Al reconocer las variables que afectan al ser humano en su rol de trabajador, sus rasgos de 
personalidad, familia, gustos y motivaciones, no es fácil encontrar una sola forma de liderar y 
gestionar lo mejor de ellos, razón por la cual se hace necesario que los líderes recobren mayor 
protagonismo e impulsen cambios en caducas formas de pensar, innovando y reformulando el 
cómo, el por qué y el para qué en el quehacer laboral. 
Esta investigación aborda al liderazgo como el medio para la dirección de una organización, 
la nueva sinergia empresa-colaborador, surge de la necesidad de generar hábitos, valores y 
competencias que conduzcan a las compañías a ser más competitivas, se considera como factor 
clave la inclusión de los empleados en los procesos de liderazgo, innovación, trabajo en equipo y 
generación de valor; características propias para influir, transmitir y motivar acciones 
coordinadas en el logro de las metas propuestas. 
       Las organizaciones están cambiando de paradigmas, ya no se le cataloga al colaborador 
como un instrumento de trabajo, sino como un eje fundamental en el direccionamiento 
estratégico, el reto de los líderes es ampliar el espectro hacia el bienestar de todas las partes 
interesadas, definiendo los planes de acción, alineando los procesos y articulando el trabajo 




7. MARCO TEÓRICO 
Son diversos los conceptos y modelos desarrollados sobre el liderazgo, a continuación se 
exponen conceptos expuestos por algunos de los más importantes literatos del tema.  
Chiavenato define el liderazgo como “todos los procesos por medio de los cuales los 
administradores procuran influir en sus subordinados para que se comporten según las 
expectativas y consigan los objetivos de la organización”. (Chiavenatto, 2007). p. 151. 
     John Kotter profesor de la Harvard Business School, contribuye con la siguiente 
definición: “el liderazgo no es más que la actividad o proceso de influenciar a la gente para que 
se empeñe voluntariamente en el logro de los objetivos del grupo” (Kotter, 1999). P. 41. 
  Sobre el liderazgo Peter Senge nos enseña que para una empresa inteligente y en continuo 
aprendizaje y adaptación “el líder es un diseñador, un mayordomo y un maestro”, con esto se 
refiere  entre otros temas a que el líder deberá fundar una visión compartida, que solo puede 
llegar a generar compromiso en los seguidores, si este muestra un total entusiasmo y  firmeza por 
ella, finalmente se refiere a que es líder el maestro de todos sus en la organización y como tal 
debe estar en disponibilidad de enseñarles . (Senge, 1992). 
En el libro “Liderazgo y Coaching en las empresas productivas”, se expresa la siguiente 
definición: “¿Quién es un Líder? Entendemos que líder es una persona con gran capacidad para 
influenciar y facultar a otras personas para que voluntariamente se empeñen en ser efectivos, en 
gestionar productivamente sus procesos y en mejorar sus resultados”. (España & Cortázar , 
2010). p.11. 
En resumen, las diferentes definiciones de los autores de liderazgo más célebres coindicen es 
que el liderazgo es una influencia que se ejerce sobre un grupo de personas para poder alcanzar 
un objetivo común. 
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Se discute con frecuencia si los líderes cuentan con características innatas que los hacen 
distintos, o por el contrario las desarrollan. Al respecto es claro que algunas personas nacen 
dotadas de cierto carisma que les hacen líderes circunstánciales y usualmente dicho don está 
asociado con su rasgo de personalidad. Otro tipo de líder es el que se surge como resultado de 
una sumatoria de conocimientos y experiencias, con las que logran alcanzar y perfeccionar la 
función de guía; los líderes empresariales no necesariamente están dotados de atractivo natural. 
Tener un líder innato no garantiza el éxito, Hitler uno de los gobernadores más reconocidos en la 
historia, poseía muchas cualidades implícitas a su naturaleza, tenía facilidad para proyectar una 
imagen firme, segura e impostora, que causaba fervor y fidelidad en sus seguidores; pero era 
autócrata y orgulloso, cooptaba cualquier crítica y evitaba que sus colaboradores siquiera 
sugirieran otra manera. (Delgado Torres & Delgado Torres , 2003). 
Es posible que cuando se hable de administración y liderazgo creemos referirnos a lo mismo, 
sin embargo son dos conceptos distintos; el primero hace referencia simplemente al hecho de 
utilizar eficazmente los recursos disponibles, incluyendo el capital humano, por lo que se puede 
ser gerente sin ser líder; por el contrario, el liderazgo se refiere a la capacidad de crear en los 
empleados afinidad y disposición, logrando persuadirles para que hagan lo que se les orienta; 
hacia dicho logro es clave la buena relación con los colaboradores desde las nociones de respeto, 
empatía, confianza y coraje. (Dalton, Dawn, & Watts, 2007). 
La persona que se considere gerente deberá tener una serie de características y capacidades 
que aunque están en todas las personas se pueden desarrollar y potenciar, dicho líder deberá ser 
competente en su área, pero además tendrá que ser una buena persona con la capacidad de 
incentivar de forma permanente a cada individuo.  Debemos diferenciar y escoger entre solo 
hacer negocios o “generar empresarialidad”, el primer concepto se refiere simplemente a obtener 
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lucro económico para la organización, el otro concepto se refiere a lograr un crecimiento 
sostenible que incluye a todos los participantes del proceso productivo (accionistas, empleados, 
clientes, sociedad). Un Gerente debe ser  visionario y proactivo.  (Peña Lopez, 2014). 
En el contexto empresarial moderno, un líder efectivo no se valora tan solo por sus 
conocimientos o su experiencia; al guía actual debe demostrar capacidades blandas, debe ser 
flexible ante algunas situaciones, construir sobre la adversidad y trabajar en equipo, las 
organizaciones deben migrar hacia escenarios administrativos que generen bienestar en general. 
El líder contemporáneo debe estar en capacidad de encontrar los líderes naturales que están por 
toda la organización y apoyarse en ellos. Un buen líder sabe rodearse de gente útil, estos líderes 
circunstanciales pueden poner sus habilidades y experiencias para contribuir a generar 
propuestas, tanto a la hora de innovar como de salir de dificultades. Los líderes tropezaran con 
individuos renuentes al cambio que buscan  obstaculizar los procesos innovadores y que se 
opondrán con vehemencia a los líderes naturales; los directivos deben tener la capacidad de 
identificarlos y trabajar con ellos para cambiar su percepción e invitarlos a cambiar, no se deben 
dejar actuar tranquilamente: cambiémosles el rol, saquémoslos de su zona de confort o serán el 
cáncer de las empresas. (Barahona, Torres, & Cabrera, 2011). 
Los compradores cada vez son menos leales, están informados sobre las opciones del 
mercado y no son para nada conformistas,  aprovecharán sin duda  las cuantiosas ofertas de 
compra; por ello no basta con ofrecer productos o servicios de calidad o bajo costo, porque la 
competencia también los puede brindar. La mejor opción para ser competitivos es vincular la 
calidad del producto y la reducción del costo con la calidad del servicio. Las empresas están 
adoptando la  filosofía denominada “Gerencia del servicio”, la cual es definida por Albrecht, 
Karl como: “Un enfoque total de la organización que hace que la calidad del servicio, cuando la 
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recibe el cliente, la fuerza motriz número uno para la operación del cliente” (karl , 1998). p.19. 
Este enfoque considera que para generar diferenciación, que enamore al cliente, se deben crear 
“experiencias memorables, para gozar con la lealtad del cliente y lograr el objetivo, los 
colaboradores de la compañía tendrán que ser efectivos en los “momentos de verdad”, no es 
necesario trabajar en el área de servicio para generar la mejor impresión, cada uno desde su labor 
contribuye a que el usuario este satisfecho. Las empresas que quieran adoptar este nuevo enfoque 
en el cliente deberán contar con todos los integrantes de la organización La tarea del líder es 
persuadir al colaborador para que se convenza que sus intereses están alineados con los de la 
compañía y el comprador, el líder debe generar en su grupo “pasión por el cliente”. (Perdomo & 
Prieto, 2009). 
A continuación se exponen algunos de los modelos de liderazgo más reconocidos y 
empleados en las organizaciones actuales. 
El liderazgo es la orientación que ejerce el líder en los seguidores para cumplir los de 
objetivos de la empresa. El líder es atribuido mediante cualidades a través de rasgos, habilidades 
y conocimientos. Existen muchos estilos de liderazgo, pero los más destacados son el 
autocrático, democrático y laissez faire. El liderazgo autocrático se produce cuando el líder toma 
las decisiones sin tener en cuenta las opiniones de su equipo, esta forma de ejercer el poder con 
el tiempo genera que los líderes se conviertan en personas agresivas, frustradas, donde la 
innovación y espontaneidad son nulas; finalmente sucede que cuando el líder no está sobre los 
subordinados, estos generalmente no cumplen sus actividades. El liderazgo democrático se 
desarrolla cuando el líder toma en cuenta a su equipo a la hora de tomar decisiones que afecten 
tanto a la organización como a ellos mismos, este tipo de líder se caracteriza por ser activo, justo, 
tener una excelente comunicación con todos . El liderazgo laissez faire es definido como un no 
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liderazgo, ya que generalmente es inefectivo debido a la falta de compromiso por parte del líder 
cuyas características principales son el desinterés y la ausencia de apoyo a sus seguidores, 
limitándose solo al resultado de las actividades, En este tipo de liderazgo generalmente el líder 
depende de sus subordinados, y no existe claridad en los objetivos. Sin embargo, en ciertos 
grupos con capacidades intelectuales altamente desarrolladas o en actividades que requieran poca 
supervisión, por ejemplo en actividades vinculadas con el arte, puede llegar a funcionar. (Pacsi, 
Estrada, Perez, & Cruz, 2014). 
El liderazgo transformacional busca influenciar a sus colaboradores para que evolucionen 
sus actitudes y valores. El liderazgo transformacional implica que el líder debe ofrecer las 
garantías para que los seguidores estén en constante desarrollo e innovación, para que se 
desarrolle este modelo de liderazgo es perentorio que los seguidores puedan en ciertas 
circunstancias, a tomar sus propias decisiones y a ser creativos e innovadores en la resolución de 
problemas es decir “la estimulación intelectual”. (Perilla & Gómez, 2017). 
El liderazgo transformacional implica la modificación del ejercicio del liderazgo en toda la 
empresa, para aplicar este estilo de liderazgo se puede utilizar los siguientes instrumentos: 
 El carisma: El líder plantea una visión y para lograrla utiliza la confianza y el respeto 
que logra implantar en su equipo. 
 La inspiración: El líder anuncia la visión y al mismo tiempo persuade su grupo para 
que profese la mayor pasión por obtener su cumplimiento.  
 La estimulación intelectual: Mueve a sus colaboradores hacia la creatividad y la 
innovación tanto para la solución de problemas como para la diferenciación.  
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 La consideración individualizada: Asesora a cada miembro del equipo, le convence 
de su importancia en la organización  y tiene en cuenta sus necesidades y 
perspectivas. (Polomo Vadillo, 2012) 
El clima organizacional, la motivación y la satisfacción de los empleados, son influenciados 
por diversas variables como la vida familiar, las condiciones sociales del entorno, las políticas de 
las organizaciones, su relación con los demás empleados, el salario, etc., sin embargo de acuerdo 
a diversas investigaciones, es la forma de relacionarse con el líder, lo que más pesa a la hora de 
establecer un buen clima. (Cuadra & Constanza Veloso, 2010). 
    A continuación, se expone algunos de los conceptos y modelos más significativos sobre 
motivación empresarial.    
Urcola describe; “La motivación está totalmente relacionada con el movimiento. Si somos 
capaces de mover a alguien en la dirección que deseamos, le estamos motivando; si no hay 
movimiento, no hay motivación…” (Luis, 2008). p. 53.  
En libro administración sexta edición, se plantea, "Motivar es el proceso administrativo, que 
consiste en influir en la conducta de las personas, basado en el conocimiento de que hace que las 
cosas funcionen". (Stoner, Gilbert, & Freeman, 1996). p. 488. 
La motivación del personal de la organización, aumenta las probabilidades de las ganancias 
económicas, entendemos que la motivación en lo que impulsa al personal por satisfacer un 
objetivo o expectativa, pero para que los colaboradores sientan motivación deberán percibir 
expectativas de generación de valor, la organización en cabeza del líder deberá  conocer y 
comprender las expectativas de su grupo y responder desde lo posible a ellas, teniendo en cuenta 
que no siempre es el factor económico lo que motiva, en ocasiones pueden existir otras 
prioridades. (Medina, Gallegos, & Lara, 2008). 
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A continuación, se exploran algunas de las teorías motivacionales más reconocidas, y su 
importancia para comprender el comportamiento humano  a la hora de intentar  establecer su 
carácter y forma de elevar su entusiasmo para conseguir los objetivos empresariales. 
Abraham Maslow (1908-1970) en su libro teoría de la jerarquía de las necesidades, define la 
motivación como una serie de necesidades jerarquizadas que posee la persona, además para 
entender el comportamiento humano se deben tomar la suma de necesidades como un todo. 
 Las necesidades jerarquizadas que Maslow se encuentran en la siguiente pirámide en orden 
ascendente. 
 
Fuente: Libro; Liderazgo y motivación de equipos de trabajo. Pag, 92 
 
 




En el primer nivel encontramos; 
 Necesidades básicas o elementales. Son necesarias para la supervivencia humana, ejemplo: 
el alimento, el descanso  y el aire.  
 Necesidades de seguridad. Son aquellas que garantizan a las personas seguridad para suplir 
las primeras en el orden, ejemplo: el empleo, el ejercicio físico y las propiedades privadas.  
 Necesidades de relación social. Las personas tienen la necesidad vivir en comunidad, de 
dar y recibir afecto, de comunicarse y entablar amistad. Ejemplo amistades, reuniones sociales, 
pareja.  
 Necesidades de ego o autoestima. Surgen de la necesidad de sentirse reconocido y 
estimado, tanto por la sociedad como por sí mismo. Ejemplo: Respeto de la sociedad y respeto 
por sí mismo.  
 Necesidades de autorrealización. Son las últimas en el nivel jerárquico. Estas surgen como 
un nivel de madurez optimo, y la persona se siente a gusto con lo que es. Ejemplo: Falta de 
prejuicios, aceptación y resolución de problemas. Según Maslow, es relevante identificar el nivel 
en la pirámide en esta ubicada la persona para tener luces sobre cómo se pude motivar y subir de 
escala piramidal. (Palomo Vadillo, 2012) 
Frederick Irving Herzberg, figura de la psicología industrial y padre de la teoría de los dos 
factores: Higiene-Motivación, desarrolla su hipótesis de la siguiente forma; los primeros  
factores son los factores higiénicos o factores extrínsecos, estos rodean los empleados y están 
fuera  de su control, no generan motivación pero si insatisfacción, entre ellos se encuentran los 
salarios, la supervisión,  el clima laboral, las políticas internas  y demás factores administrativas 
de la organización; los segundos factores son los denominados factores motivadores o factores 
intrínsecos, son los asociados con los sentimientos que se generan en los empleados mediante el 
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ejercicio de su labor, este tipo de factores si están bajo el control de las personas, la ausencia de 
estos no generan insatisfacción pero si contribuyen con elevar la motivación del colaborador y 
están vinculados con el desarrollo laboral. Podemos mencionar como ejemplo: el reconocimiento 
de una tarea bien hecha, el progreso en el trabajo, la ampliación de responsabilidades y el 
desarrollo de tareas estimulantes. Este postulado rechaza las teorías existentes en la época que 
aseguraban que solo con aumentar los salarios o mejorar las condiciones físicas del lugar de 
trabajo era suficientes para aumentar la motivación.  
En la siguiente ilustración se expone gráficamente la relación en el nivel de satisfacción y de 
motivación de los factores citados. (Manso, 2002).   
Ilustración 2. Teoría bifactorial 
Fuente; Manso Pinto, Juan. F., El Legado de Frederick Irving Herzberg, en Revista Universidad 
EAFIT, Nº 128, Octubre-Noviembre-Diciembre 2002 (Medellín, EAFIT, 2002), pág. 82. 
 
El factor más importante de una organización es el humano; sin este no se daría una razón 
para que existiera empresa, por lo cual deberá coexistir una relación entre la persona y el clima 
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organizacional para que se dé un crecimiento en la organización; para que se dé un aumento en la 
productividad, se deben establecer algunos parámetros los cuales son: tener una estructura 
organizativa, cumplimiento de metas, programas de capacitación; procurar el no ausentismo, 
etc.; teniendo esto en equilibrio nos permite observar y tener claro cuáles son las fortalezas, 
debilidades, posibles oportunidades y eventuales amenazas que se puedan presentar así poderlas 
evitar y magnificar su resultado positivo. (Salazar J. , 2009) 
8. MODELOS DE LIDERAZGO 
8.1. Importancia del liderazgo. 
Un líder busca que las tareas se realicen, para ello utiliza distintos tipos de liderazgo. Si las 
expectativas del líder hacia sus trabajadores son buenas, así mismo ellos retribuirán con afecto y 
respeto, que además traerá una respuesta favorable reflejada en términos de producción. Al 
contrario, si sus expectativas son negativas, su actitud gerencial proyecta inseguridad y 
desconfianza, lo que inevitablemente produce bajos resultados en el rendimiento del grupo. En 
medio de un mundo empresarial cada día más complejo y competitivo las organizaciones 
afrontan niveles de exigencia más altos. Es por esta razón que el éxito o fracaso de las empresas 
está altamente determinado por el liderazgo que implemente la alta gerencia. Los líderes para 
alcanzar el éxito deben primero debe cumplir con las siguientes condiciones: Comprensión y 
responsabilidad con la misión, comunicación con la visión, confianza en sí mismo e integridad 
personal, pero, además, deben poseer ciertas virtudes como la cordura, la templanza, la equidad, 
y la fortaleza.  El líder deberá destacarse por tener facilidad de comunicarse con su equipo y de 
integrarse con ellos, con el fin de convencerles para que forma casi voluntaria ofrezcan sus 




8.2. Principales modelos de liderazgo. 
La catedrática magister en economía de la Universidad del Valle, Cali-Colombia, Mónica 
García Solarte, describe que en las últimas décadas el liderazgo ha sido objeto de diversos 
estudios y no son pocos los autores que han propuesto gran cantidad de modelos, buscando 
identificar al líder y su actuar dentro de la organización. De acuerdo con la autora para entender 
mejor los modelos de liderazgo se pueden agrupar de acuerdo a su enfoque así:  
1. Enfoque de los rasgos: Los modelos que se trabajaron sobre este enfoque buscan 
identificar los rasgos individuales que convierten un individuo en líder, en estos primeros 
trabajos se pensaba que los líderes debían poseer ciertas características o lado las características 
propias de los líderes y se basan en el uso que le dan al poder con que cuentan. 
2. Enfoque del comportamiento: La autora establece los siguientes tipos de liderazgo 
basados en el actuar del líder:  
 Autocrático (Centrado en el jefe): El jefe da las órdenes y los subordinados cumplen, 
luego les hace seguimiento para determinar si se le debe dar recompensa o castigo. 
 Democrático o participativo (centrado en los colaboradores): Los subordinados son 
involucrados en las decisiones, delega autoridad y fomenta la retroalimentación como 
oportunidad de mejora. 
 Laissez-Faire (de políticas laxas): El jefe otorga total independencia y autonomía, los 
colaboradores fijan sus metas y el guía proporciona los medios para que las cumplan; el papel del 
directivo es el de proporcionar información.  
3. Enfoque de contingencia: Los modelos destacados en ente enfoque se relacionan 
directamente con la actuación apropiada que debe marcar el líder de acuerdo a la situación, por 
lo que los modelos rígidos no siempre tendrán la solución necesaria. 
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4. Enfoque emergente: Esta basado en los modelos de liderazgo transformacional y 
transaccional y estos su vez en la motivación,  los líderes del primer grupo tienen la capacidad de 
convencer a sus colaboradores de trabajar bien y los persuaden para que se convenzan que los 
objetivos organizacionales están alineados con los individuales; por su parte los del segundo 
grupo ofrecen algo a cambio de la de los buenos resultados y generalmente levantan su 
rendimiento debido al estímulo recibido. (Garcia-Solarte, 2015) 
 
Fuente. García-Solarte, Mónica, Formulación de un modelo de liderazgo desde las teorías 




Tabla 1. Principales elementos de los enfoques de liderazgo 
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9. EL LIDERAZGO Y LA MOTIVACIÓN LABORAL 
 
Entendemos que la motivación es un factor sumamente determinante, el motivo es aquello 
que lleva a una persona de actuar de cierta manera, un director que no posee nociones sobre la 
motivación, no podrá  entender el comportamiento de sus subordinados. Aunque son variados los 
comportamientos de las personas existes tres factores que en general aplican para todas las 
personas, 
1. El comportamiento es causado: La causa de cómo se actúa está supeditada por la 
herencia, como por el ambiente.   
2. El comportamiento es motivado: Para que exista deberá coexistir un fin. Nada se hace 
simplemente a la zar. 
3. El comportamiento está orientado hacia objetivos: Es producido con la intención de suplir 








Ilustración 3.Modelo básico de motivación 
 
Fuente: Harold J. Leavitt, Managerial Psychology, Chicago, University of Chicago Press, 1964, p.9. 
 
9.1. Liderazgo organizacional en Colombia: Un estudio cualitativo:  
En la presente investigación se entrevistaros a 72 gerentes de tres sectores productivos de la 
cuidad de Bogotá, sobre sus prácticas y perspectivas acerca del liderazgo, del estudio realizado 
por 15 estudiantes de Administración de Empresas de la universidad de los Andes, podemos 
destacar las siguientes conclusiones: 
En el país existe un noción sobre las diferencias entre líder y jefe, además la 
conceptualización sobre liderazgo es muy similar a la literatura americana, lo cual es entendible 
primero la cultura del país está muy influenciada por los americanos, pero también porque allá es 
donde se encuentran los principales autores y por ende investigaciones especialmente ene le tema 
administrativo. Para los líderes de estas organizaciones es claro que un estilo de liderazgo 
participativo se distingue por su clara visión e incluye en la formulación de políticas la 





Tabla 2. Las diferencias entre un líder y un gerente 
LAS DIFERENCIAS ENTRE UN LÍDER Y UN GERENTE 
LÍDER JEFE 
ESTRATÉGICO VE EL CONJUNTO OPERATIVO 
VISIÓN A LARGO PLAZO VISIÓN DE CORTO PLAZO 
TRABAJA CON LA GENTE ES INDIVIDUALISTA 
ES FLEXIBLE ES INFLEXIBLE 
AMBICIOSO METAS NORMALES 
ANTICIPA VIVE DE URGENCIAS 
TIENE PODER PERSONAL  EL PUESTO LE DA PODER 
Fuente: Enrique Ogliastri, Liderazgo organizacional en Colombia: Un estudio Cualitativo, en 
Revista EAFIT, No. 105 de 2005, (Bogotá), p 6-7. 
 
9.2. Como la aplicación de un buen liderazgo aumentar la valoración empresarial. 
A continuación se argumenta como el líder desde el desarrollo de su papel puede mejorar 
sustancialmente la cuantificación de los elementos que constituyen la organización como su 
patrimonio, su actividad, su potencial, sus ganancias, entre otros.   
La innovación no es una elección sino una obligación, en un entorno  tan competitivo no es posible 
creer que lo que ha dado éxito en el pasado seguirá produciendo réditos en el futuro.  
La relación de liderazgo e innovación es determinante a la hora de afrontar los cambios que 
se muestran cada vez desafiantes en ámbitos socioeconómicos, comerciales y tecnológicos, para 
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que se generen una transformación en la compañía, la alta gerencia  debe  facilitar procesos de 
capacitación, sesiones de grupos, entrevistas, investigación y motivación laboral por  toda la 
organización,  con el objetivo  de crear innovación. Si los procesos de innovación logran 
materializarse y son aceptados en le mercado, el beneficio para la empresa, se podrá dar por 
intermedio de la diversificación y diferenciación de productos y servicios, el fortalecimiento de 
sus ventas, el reconocimiento por el cliente y por ende utilidades. (Turbay Posada, 2013) 
El líder tiene papel crucial en la determinación  de un buen  clima organizacional, si las 
personas que son el principal recurso de la organización están alineadas con los objetivos de la 
organización, tendrá facilidad para cooperar desde la confianza y el optimismo, lo que traerá 
como consecuencia  que se  generen  iniciativas en la solución de  problemas y la creación de 
mejores formas de desarrollar las actividades. Adicionalmente un buen clima organizacional 
generara que los individuos se enfermen menos, maximicen su desempeño  y que no quieran 
cambiar de empleo, esto redundará en ahorro de recursos en pago de incapacidades y procesos 
nuevos contratación y capacitación, así mismo cuando los colaboradores hacen  bien su labor, se 
omiten errores costosos,  que pueden afectar su integridad como  la calidad de los productos y 
por ende la satisfacción de los clientes. (Salazar, Guerrero, Yadira, & Cañedo, 2009) 
9.3. Aplicación práctica de las teorías motivacionales desde el liderazgo. 
La función del líder es elegir algunas de las teorías más significativas sobre la motivación y 
aplicarlas en su organización.  
La teoría de las necesidades de Abraham Maslow; que se refiere a la satisfacción de las 
necesidades humanas, empezando por las fisiológicas hasta llegar a las de autorrealización; pero 
¿cómo motivar a los empleados, bajo esta teoría?, asegúrese de satisfacer las necesidades de 
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primer orden para luego ir subiendo en la pirámide, así evitara que posibles insatisfacciones 
repercutan negativamente el propósito de  escalar la pirámide.  
Para el caso de la torería de los dos factores de Frederick Herzberg, los denominados 
extrínsecos o higiénicos (Factores fuera de la injerencia el empleado), se puede cumplir a través 
de la mejora de la compensación económica especialmente, sin embargo el líder deberá evaluar 
las otras variables higiénicas, como la calidad del sitio de trabajo, las relaciones humanas, los 
reglamentos internos y demás variables. Una vez alcanzado el propósito de mejorar dichas 
condiciones, se procede  a motivar mediante los factores  extrínsecos o motivacionales (son los 
sentimientos que surgen en cuanto al reconocimiento profesional, el desarrollo personal, las 
autorrealización, el ofrecimiento de mayor confianza y dependen de las tareas que el individuo 
realiza en su trabajo),  para cumplir condicho propósito de tendrá que buscar estrategias que 
permitan hacer el desarrollo del cargo más interesante y con otros desafíos. (Bonifaz, 2012) 
9.4 Investigación sobre los Beneficios de la motivación laboral. 
En la siguiente investigación publicada por la revista In Crescendo en el año 2015, 
denominada: Gestión de motivación laboral y su influencia en la productividad de las empresas 
industriales en Chimbote, se buscó determinar como la gestión de la motivación laboral influye 
en las compañías pesqueras de dicha ciudad Peruana. El relacionamiento de personas para 
contribuir con la realización de labores comunes, dio origen a la relación de trabajo, que permite 
a la mayoría de los individuos y por ende de sus familias, percibir ingresos para sobrevivir. 
Aunque es cierto que el monetario es un factor altamente determinante a la hora de evaluar la 
motivación, en esta investigación se incluyeron otros elementos que pueden llegar a incidir sobre 
la estimulación laboral. Materiales y métodos: Para dicho estudio cuantitativo y de diseño no 
experimental, descriptivo, transversal y correlacional-causal, se tomó la siguiente información: 
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 Población, 52 empresas industriales de Chimbote 
 Muestra, Mediante el muestreo no probabilístico a 3 de ellas 
 Las empresas industriales en estudio corresponden al sector pesquero con una 
experiencia mayor de 40 años.  
 Se aplicaron encuestas a través de un interrogatorio de 25 puntos, a 60 de sus 
trabajadores y a los gerentes una entrevista de 11 preguntas en función del objeto de 
estudio y de los objetivos específicos de esta investigación.  
 Para la tabulación y preparación de los resultados, se usó el sistema MS Excel y para 
el análisis de los datos se aplicó la estadística descriptiva e inferencial. 
Resultados. 
Respecto de los factores de la gestión de motivación laboral. 
Tabla 3. Factores de la motivación Laboral.
 
Fuente: Velásquez Peralta Nazareth Ruth, Gestión de motivación laboral y su influencia en la 
productividad de las empresas industriales en Chimbote, en   In Crescendo. Institucional, No. 
















Respecto de la motivación laboral y la medición de la productividad. 






Fuente: Velásquez Peralta Nazareth Ruth, Gestión de motivación laboral y su influencia en la   
productividad de las empresas industriales en Chimbote, en In Crescendo. Institucional, No. 
2015; 6(2): (Trujillo, Perú), p. 81. 
 
Análisis factores de la motivación laboral.  
Motivación y reconocimiento. El 93.33 % de los encuestados se encuentran satisfechos con 
la organización del trabajo, debido a que la empresa les facilita el equipo y las herramientas 
indispensables para sus labores; igualmente, les brindarles la preparación necesaria para el 
cumplimiento de sus funciones. Y solo, el 6.67 % de los encuestados hablaron sobre 
insatisfacción. El 57.5 % de los encuestados se encuentran satisfechos por las relaciones con sus 
jefes y, a pesar de algunas diferencias sobre intereses y discernimientos, no les afecta 
significativamente en el desenvolvimiento de sus actividades; sin embargo, el 42.50 % se 
encuentran insatisfechos debido reciben pocos estímulos de sus jefes, por lo cual se sienten 
desmotivados a ser creativos y participativos para realizar de manera efectiva sus actividades. El 
100 % de los encuestados se encuentran satisfechos por el trabajo en equipo, debido a que existe 
compañerismo y trabajo en equipo; son colaboradores, leales, educados y comprensivos con sus 
colegas de. La mayor insatisfacción se presenta por intermedio de la insatisfacción económica, el 
57.50 % de los encuestados puesto que la empresa no les ofrece estímulos adicionales, el 42.5 %, 
dicen que la empresa si les ofrece incentivos pero solo por tiempo de servicio y gratificaciones 
pero que no les comparte las utilidades al finalizar los periodos financieros.  
Área y ambiente de trabajo. Las ambientes de trabajo, en relación con la seguridad, 
limpieza y ergonomía, se presentan óptimas para el desarrollo de sus labores, por cual todos los 
encuestados se presentan totalmente satisfechos.  
Formación e información El 76.11 % de los encuestados se muestran satisfechos con los 
procesos de desarrollo laboral, las oportunidades que se les ofrece dentro de la organización y la 
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inducción y capacitación, mientras que el 23.89 % se muestra puesto que considera que no tiene 
muchas oportunidades de crecer.  
Finalmente la investigación concluye: Primero, los elementos de la gestión de la motivación 
laboral que utilizan las empresas industriales encuestadas, tienen en cuenta aspectos de 
motivación y reconocimiento, área y cultura organizacional, y capacitación e información; por 
otra parte, la gran parte de los trabajadores de las organizaciones estudiadas indicaron que los 
factores que les motivan son: la distribución del trabajo, la correlación jefe-subordinado, el 
trabajo en equipo, las condiciones de trabajo, el desarrollo laboral, aunque hace falta motivación 
por factores netamente salariales. Segundo, según los propios gerentes la  productividad de las 
empresas en general se encuentra en un rango medio-alto. Tercero, falta implementar 
herramientas de gestión para que por medio de estrategias se motive a los colaboradores; así 
mismo, los factores que desmotivan a los empleados encuestados, están determinados por la falta 
de incentivos económicos adicionales y el reconocimiento se sus esfuerzos laborales, como 
resultado de dichos acontecimientos se genera baja eficiencia y eficacia, tanto en el proceso de 
producción como en la calidad de los productos finales, finalmente las pérdidas por desperdicio 
de materias y por deterioro de los productos finales se expresan en  deterioro económico. 
Finalmente como cuarta conclusión se comprueba que para los colaboradores es primordial que 
se les tenga en cuenta a la hora de repartir las ganancias de la empresa, esperan que se les  
premie y desde el incremento dela  productividad, se logran mayores ganancias para la 
organización y mayor beneficio para los trabajadores. . (Velásquez Peralta, 2015) 
10. CONCLUSIONES 
 Es pertinente destacar que el recurso más valioso de una empresa es el talento de sus 
colaboradores, las organizaciones con líderes opresores, que además creen tener la verdad 
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absoluta y no saben trabajar en equipo, tienen un alto riesgo de  llevar a la compañía al rezago e 
incluso a la quiebra, por lo que es fundamental definir correctamente una estrategia que potencie 
la motivación de los colaboradores; un líder eficiente debe crear equipos positivos, generar 
constantemente nuevos talentos, fomentar la  innovación y generar excelentes relaciones con 
todos los miembros sin importar su nivel jerárquico.  
 La motivación laboral es un medio que los líderes poco utilizan  para alcanzar los 
objetivos empresariales, una eficiente gestión de los recursos humanos representa una buena 
ventaja competitiva para enfocar una organización hacia el éxito, especialmente en el entorno 
competitivo y global en el que nos ubicamos; las personas que trabajan forzadas, por necesidad o 
sin mayor motivación, no ofrecen a la compañía todo su potencial; las empresas retrogradas y 
con sistemas administrativos rígidos, antes que capacitar o motivar a sus colaboradores prefieren 
mantener reglas y conservar las formas de hacer las cosas, con ese pensamiento solo están 
logrando que se pierda la oportunidad de maximizar el rendimiento de los empleados y que se 
coapte la innovación empresarial y la diferenciación.  
 Para ser un líder efectivo no basta la preparación académica y la experiencia, es necesario 
contar con habilidades blandas, cualidades que le diferencien; la integridad personal, la 
ecuanimidad, la facilidad de comunicar y especialmente la buena relación con los subordinados 
son determinantes para tener éxito, por lo tanto lo  primero que debe hacer el líder es identificar 
sus fortalezas y debilidades en otras palabras conocerse a sí mismo, para luego trabajar en 
corregir sus falencias y perfeccionar  sus virtudes.  
11. RECOMENDACIONES 
 Coloque sus conocimientos y esfuerzos para brindarse a los otros, tenga en cuenta que el 
mayor recurso actual de las organizaciones es la diferenciación que se logra mediante el servicio 
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a los demás. El concepto de servicio incluye tanto a los clientes externos, que son la razón de ser 
de la organización, como a los clientes internos, que con su soporte logran las metas propuestas.   
 Rodéese de personas interesantes, positivas e inteligentes, la real ventaja competitiva es la 
innovación, el cambio constante y la ruptura de paradigmas que impiden el desarrollo, 
comprenda que no tiene el conocimiento absoluto, debe escuchar a sus colaboradores, 
convertirlos en líderes situacionales y se puede sorprender de las ventajas producidas por un 
grupo cohesionado y motivado.  
 Establezca una visión a futuro que le permita identificar las oportunidades y prepararse 
ante el cambio, es necesario que vislumbre los hechos tanto en el entorno como adentro de la 
organización, por lo tanto genere espacios para la capacitación y fortalezca los canales de 
comunicación internos. Es importante tener claridad sobre las tendencias globales para afrontar 
los cambios, utilice como herramienta de protección la innovación; para crear diferenciación, 
valor agregado y mantenerse en el mercado empresarial, debe promover I+D,  proporcione 
espacios para crear, indague por toda la compañía como se pueden mejorar los procesos y los 
productos; halle las fortalezas de su equipo de trabajo, desarróllelas y potencialícelas, son 
valiosos los aportes de la gente 
 De ejemplo ¿usted pide a su grupo de lo que no brinda?, es común encontrar 
especialmente en las organizaciones de nuestro país, jefes que solicitan constantemente 
compromiso de sus colaboradores, pero llegan tarde al trabajo, no saludan, no conocen ni creen 
en la visión de la empresa; sea el primero en llegar a trabajar, conozca y analice como puede 
aportar en el cumplimiento del plan estratégico, sea íntegro.  
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